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Señores miembros del Jurado Calificador, de acuerdo con las disposiciones 
establecidas en el Reglamento de Grados y Títulos de la Escuela de Post grado de 
la Universidad César Vallejo, someto a vuestra consideración y acertado criterio 
profesional la evaluación de la tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO 
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA H&P 
CONSTRUCTORES Y CONTRATISTAS S.A.C – CHACHAPOYAS - 2016" a fin 
de obtener el título profesional de Administrador. 
 
 
El presente trabajo busca relacionar el clima organizacional en la empresa H&P 
CONSTRUCTORES Y CONTRATISTAS S. A. C. y su influencia en el desempeño 
de sus colaboradores en la ciudad de Chachapoyas. 
 
Por lo tanto, espero que se reconozca las bondades del presente trabajo que irá en 
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En la actualidad en las empresas, se destaca principalmente el talento humano, a 
través de la Dirección de Recursos Humanos, que, a su vez, se responsabiliza de 
la selección de personal, como un factor preponderante del buen desempeño 
laboral. 
 
En este sentido, este trabajo presenta como su principal objetivo el de evaluar cómo 
es el clima empresarial en el que se desenvuelven los colaboradores y de qué 
manera impacta en el desempeño laboral de los mismos en la empresa H&P 
Constructores Contratistas de la ciudad de Chachapoyas. 
 
El tipo de investigación es de naturaleza cuasi experimental, y se utilizó como 
instrumento la escala de Likert, el cual sirvió para valorar el movimiento del proceso 
de selección y el desempeño de los colaboradores en dicha empresa. Al mismo 
tiempo, para establecer la correlación existente se utilizó la curva de cronbach. 
 
Al analizar los datos obtenidos se determinó que la relación existente entre el clima 
organizacional y el desempeño de los colaboradores de la empresa H&P 
Constructores y Contratistas S.A.C , es determinante porque al tener un adecuado 
contexto o ambiente en la empresa o el lugar donde labora se obtendrá un nivel 











At present, the most outstanding in the companies is the human talent, which is 
immersed in the Directorate of human resources involving to this the selection of 
personnel that will serve to the benefit of the good work performance. 
 
The main objective of the work investigated is to evaluate the business climate in 
which the collaborators work and how it influences their work performance in the 
company H & P Constructores and Contratistas S.A.C de Chachapoyas. 
 
The type of research of this thesis is quasi experimental, the instruments used were 
a scale of Likert to measure the movement of the process of selection and 
performance of the collaborators in that company, as well as the correlation would 
be used through the curve of cronwash 
 
The data obtained was analyzed and it was determined that the relationship 
between the institutional climate and its performance of the employees of that 
company is infallible because having an adequate context or environment in the 







Key Words: Organizational Climate - Work Performance 
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I. INTRODUCCIÓN 
1.1 REALIDAD PROBLEMÁTICA 
A nivel internacional 
España 
Diario En Obra, (2017). Manifiesta que mantener un clima laboral en las 
empresas es de vital importancia, para poder capturar y conservar los mejores 
profesionales; para poder crear y mantener un equipo de trabajo mas eficiente, 
productivo y competente; ya que diversos estudios han reflejado que los 
colaboradores que se encuentran involucrados con la empresa ayudan a mejorar 
el rendimiento de la misma hasta en un 30%; los factores que ayudan a mejorar el 
clima laboral son la remuneración, posición, compensación y satisfacción. 
 
 
Mazariegos, (2016). Manifiesta que la evaluación del desempeño de los 
trabajadores, es un aspecto clave para las organizaciones en la actualidad. En las 
organizaciones la evaluación del desempeño debe ser frecuente para evitar 
posibles contratiempos en la productividad; ademas el recurso humano es la fuente 
principal para que una organización esté en marcha y llegue a ser competente; por 
eso se debe desarrollar y mantener un ambiente positivo para un mejor desarrollo 





Banegas, (2017). Argumenta que para mejorar e incrementar la 
productividad de las empresas, las mismas se deben centrar en la mano de obra 
para mantener a los profesionales a gusto y puedan incrementar su desempeño 
laboral; conllevando a la empresa a obtener mejores resultados. Es por ello que se 
sugiere la flexibilidad laboral para disminuir y/o erradicar las implicaciones 
negativas. 
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A nivel nacional 
 
Salazar, (2010). Argumenta que “el ambiente institucional desde su punto 
de vista es una interacción de criterios, objetivos y hechos que integran el progreso 
de la empresa, es el contexto generado por las emociones de los colaboradores de 
la empresa”. Esta afirmación se puede relacionar con la motivación del personal 
que trabaja en la empresa; es decir en una empresa se combinan lo físico 
(infraestructura, equipamiento, etc.) con lo psicológico. 
 
Martínez y Yépez, (2017). Argumentan que en los último años, las empresas 
constructoras han desarrollado diversas prácticas, adoptando modelos de la 
industria de automóviles para construir una mejor organización; la mano de obra en 
los proyectos es de vital importancia, es por ello que busca dar un enfoque 
industrializado y productivo, brindándoles a los trabajadores una cultura y clima 
organizacional eficiente. 
 
Angeles, (2017). Manifiesta que existe un debate entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en las empresas, porque existen diversos 
puntos de vista que manifiestan que no existe relación entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral; mientras que otros puntos de vista manifiestan que si existe 
una relación. En toda organización ambas variables son de vital importancia para 
mejorar la productividad y llevar a la empresa al éxito. 
 
 
A nivel local 
 
Actualmente las empresas se preocupan en atender los factores internos 
como externos, debido a que repercuten en su éxito o fracaso, de ahí la importancia 
que le asignan por el objetivo que persiguen: efectividad y competitividad en el 
mercado. Por estas razones, en los últimos tiempos, los investigadores han dejado 
de lado las investigaciones en el campo industrial y están priorizando su atención 
al recurso o capital humano; en ese sentido han determinado que el Clima 
Organizacional, es un factor preponderante para evaluar su incidencia o 
repercusión en la conducta de los colaboradores, además del desempeño laboral. 
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El Clima organizacional está sujeto a muchos factores que deben ser 
estudiados en conjunto de tal forma que faciliten un mejor entendimiento del 
entorno en el que se desarrolla la empresa; dentro de ellos podemos mencionar la 
capacitación, la motivación, el liderazgo, las relaciones inter personales, entre otros. 
Un óptimo clima organizacional va a permitir que los colaboradores alcancen las 
metas, los objetivos y la visión y misión de la organización, ya que es sabido que 
un colaborador motivado se desempeña de manera más eficiente y competente, 
hecho que contribuye al desarrollo efectivo de la empresa. 
 
Tal y como se está afirmando, el clima organizacional, la motivación 
intrínseca de los colaboradores está directamente relacionada con el desempeño 
laboral. Sabido es que el desempeño laboral involucra la evidencia del desarrollo 
de competencias, conocimientos, destrezas, emociones, sentimientos, actitudes, 
aspiraciones y cualidades propias y valores que en conjunto constituyen un factor 
determinante en el cumplimiento de metas de la organización traducidas en bienes 
y servicios con exigencia técnica, productiva y de calidad. 
 
Para el desarrollo de una organización o empresa, el desempeño laboral es 
un factor fundamental del mismo modo que su gestión. La gestión de recursos 
humanos es un conjunto de acciones o procesos que aseguran que los 
colaboradores desarrollen sus funciones orientados hacia objetivos institucionales. 
Esta gestión coayuda al desarrollo de las potencialidades de los colaboradores en 
base a promoción del talento y las recompensas o estímulos al desempeño. 
 
Para tener una mayor percepción de la empresa motivo de estudio, se 
describirá un poco como se ha realizado la creación de la misma. La empresa H&P 
CONSTRUCTORES Y CONTRATISTAS S.A.C, fue constituido en el Distrito de San 
Juan de Lurigancho en Lima (06/03/2010), siendo los socios fundadores los 
señores Luis Huerta y Denis Pinedo, localizando la empresa en la Provincia de 
Chachapoyas, Departamento de Amazonas, con proyección a desenvolverse 
dentro o fuera de nuestro país. Teniendo la empresa como objetivo social el 
“desarrollar, evaluar y ejecutar proyectos de construcción de inmuebles, servicios 
de construcción a suma alzada, o por administración, corretaje inmobiliario, 
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asesoría técnica y financiera y otras actividades relacionadas con el rubro”, entre 
las que tenemos a las obras de construcción civil, actividades de la industria de la 
construcción, servicios de reparación y mantenimiento, estudios y desarrollo de 
proyectos, alquiler de maquinaria y equipos pesados, correajes de bienes 
inmuebles, compra venta, importación, distribución y comercialización de 
maquinaria y equipos pesados, destinados a la industria de la construcción, entre 
otras. 
 
La empresa no cuenta con un directorio, pero en su lugar tiene una Junta 
General de Accionistas y la Gerencia. La primera es el órgano supremo de la 
sociedad y la segunda está encargada de ejecutar todo acto y/o contrato 
correspondiente al objeto de la sociedad; en la actualidad el gerente general es el 
Sr. Denis Fernando Pinedo Ruiz. 
 
Por la naturaleza de los trabajos que realiza, se tiene muy marcada la 
dicotomía de trabajo en gabinete y trabajo de campo; la primera se realiza en las 
oficinas actuales de la empresa situada en las intersecciones de los Jr. Chincha 
Alta 560 en la ciudad de Chachapoyas, pero la segunda está distribuida en todo el 
departamento y en otras partes del país en tal sentido la gerencia siempre tiene 
que estar al tanto de las actividades de los trabajadores y que estos realicen bien 
su trabajo y cumplan con sus metas, pero nunca en toda la etapa de trabajo se ha 
hecho un estudio que determine el desempeño de los trabajadores y como este 
está influenciado por diferentes factores que sumados todos se pueden considerar 
como el clima organizacional. 
 
A pesar de no tener una data de desempeño la empresa trabaja a través de 
diagramas de Gantt, con los que supervisa a sus jefes de obras y al trabajo que 
están desarrollando por proyecto, este método de medición toma al desempeño de 
los trabajadores, pero en función de sus metas logradas más no como es su 
relación entre estos y la empresa o estos y sus compañeros de trabajo. 
 
En Amazonas figuran un aproximado de 69 empresas constructoras el cual 
ha surgido estructural y operativamente debido a las demandas que el entorno le 
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ha exigido, la empresa H & P Constructores y Contratistas S.A.C es una de estas, 
siendo el esquema general de la empresa el que se puede apreciar en la figura 1. 
 
 
Figura 1. Organigrama de la empresa H&P Constructores y Contratistas S.A.C. 
 
Si bien es cierto que el clima organizacional y el desempeño actual de la 
empresa se encuentran en un contexto bueno, la gerencia tiene el interés por 
conocer de manera objetiva la valoración de desempeño de sus colaboradores, 
debido a que se prevé realizar una expansión de las operaciones de la empresa a 
otras regiones y por tal motivo se necesita de esa información para tomar medidas 
antes de comenzar con las labores de expansión. Es por este motivo que se 
requiere analizar el contexto laboral que les permitirá detectar nudos críticos y 
plantear acciones de mejora en el desempeño de los colaboradores. Esto permitirá 
obtener información real del ambiente laboral; con esta información también se 
desea saber si en la empresa estos dos factores tienen relación entre sí para poder 
elaborar acciones en un factor y estar seguro que el factor dependiente también 
mejorará. 
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1.2 TRABAJOS PREVIOS 
A nivel internacional 
Colombia 
Palomino y Peña, (2016). En su trabajo de investigación denominado “El 
Clima Organizacional y su Relación con el Desempeño Laboral de los 
Empleados de la Empresa Distribuidora y Papelería Veneplast Ltda”, (Tesis de 
Pregrado); para obtener el título profesional de Administrador de Empresas, en la 
Universidad de Cartagena; cuyo objetivo principal es realizar el análisis del clima 
organizacional y el desempeño de los colaboradores de la empresa en estudio. La 
investigación realizada fue Descriptiva – Correlacional; teniendo como muestra 49 
colaboradores de la empresa a los cuales se les aplicó la encuesta para recolectar 
la información necesaria. Obteniendose como resultado que existe una relación 
directa entre el clima organizacional y el desempeño de los colaboradores. La 
investigación concluye que el clima organizacional en la empresa es eficiente y el 





Chacon, (2015). En su trabajo de investigación titulado "Análisis del Clima 
Organizacional de la Empresa Representaciones CEM, ubicada en Chiquimula", 
(Tesis de Pregrado), para obtener el título profesional de Licenciado en 
Administración de Empresas, en la Universidad Rafael Landívar; teniendo como 
objetivo analizar los factores que alteran el clima organizacional en la empresa en 
estudio; la investigación fue descriptiva; teniendo como muestra 79 colaboradores 
de las diversas áreas de la empresa, a los cuales se les aplicaron encuestas para 
recolectar la información. Obteniéndose como resultado que el 46% de los 
colaboradores califican como excelente la satisfacción en su área de trabajo. La 
investigación concluye que el ambiente organizacional de la empresa es favorable 




Zans, (2017). En su trabajo de investigación denominado “Clima 
Organizacional y su Incidencia en el Desempeño Laboral de los Trabajadores 
Administrativos y Docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, 
UNAN – Managua en el período 2016”, (Tesis de Postgrado), para obtener el título 
profesional de Máster en Gerencia Empresarial, en Universidad Nacional Autónoma 
de Nicaragua, Managua; teniendo que realizar un análisis de la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño de los trabajadores; teniendo como muestra 88 
trabajadores a los que se les aplicó entrevistas para recolectar información. 
Obteniéndose como resultado que el 96% de los entrevistados manifestaron que 
se necesita implementar un lifderazgo participativo en la institución. La 
investigación concluye que la mejora del clima organizacional incidirá de forma 





Olvera, (2013). En su trabajo de investigación denominado “Estudio de la 
Motivación y su Influencia en el Desempeño Laboral de los Empleados 
Administrativos del Área Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, 
(Tesis de Pregrado), para obtener el título profesional de Psicóloga Industrial, en la 
Universidad de Guayaquil; cuyo objetivo principal fue plantear aspectos que 
motiven y a la vez influyan en el desempeño laboral de los colaboradores; la 
investigación fue correlacional-causal, no experimental de corte transversal; 
teniendo como muestra 38 colaboradores de la empresa en estudio, a los cuales 
se les aplicó cuestionarios. Obteniéndose como resultado que el 50% de los 
colaboradores tuvieron un desempeño aceptable y el otro 50% un desempeño 
regular razón por la cual la investigación concluye que los resultados obtenidos 
ocasionan que la empresa constructora tenga un desempeño promedio y no pueda 
surgir en comparación de sus competidores más cercanos. 
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Rodríguez, (2013), en su trabajo de investigación denominado: “La 
evaluación del Desempeño del Personal y su Incidencia en el Mejoramiento 
Continuo en la Fábrica “RAM JEANS” de la Ciudad de Pelileo”, (Tesis de Pregrado), 
para optar el título profesional de Ingeniero de Empresas, en la Universidad Técnica 
de Ambato; cuyo objetivo principal es evaluar como el desempeño de los 
colaboradores incide en la mejora de la fábrica; la investigación fue exploratoria, 
descriptiva y correlacional; teniendo como muestra a 30 colaboradores de la 
empresa, a los cuales se les aplicó encuestas para recolectar la información 
necesaria. Obteniéndose como resultado que el 80% de los encuestados 
manifiestan que existe un clima laboral eficiente. La investigación concluye que los 




Perez, (2014). En su trabajo de investigación “El Clima Organizacional y su 
Incidencia en el Desempeño de los Trabajadores del MIES (Dirección Provincial 
Pichincha)”, (Tesis de Pregrado), para obtener el título profesional de Psicólogo 
Industrial, en la Universidad Central del Ecuador; teniendo como objetivo principal 
relacionar el clima organizacional y el desempeño laboral. La investigación fue 
correlacional no experimental, teniéndose como muestra cuarenta colaboradores 
de la entidad en estudio; se aplicó encuestas para recolectar la información. 
Obteniéndose como resultado que el 48% de los colaboradores están totalmente 
de acuerdo que su trabajo es valorado. La investigación concluye que existe una 
relación directa entre el clima organizacional y el desempeño de sus colaboradores. 
 
 
Este trabajo, está relacionado con la presente investigación debido a que 
resalta la influencia que existe entre las dos variables de investigación ya que 
cuando hay un ambiente favorable en el lugar de trabajo el colaborador tendrá un 
desempeño favorable para el desarrollo de la empresa y así lograr sus metas. 
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A nivel Nacional 
Trujillo 
Valdivia, (2014). En su trabajo de investigación “El Clima Organizacional en 
el Desempeño Laboral del Personal de la Empresa Danper – Trujillo SAC. 2014”, 
(Tesis de Pregrado), para obtener el título profesional de Licenciada en 
Administración, en la Universidad Nacional de Trujillo; tuvo como objetivo principal 
definir si el clima organizacional influye en el desempeño de los colaboradores de 
la empresa en estudio; la investigación fue descriptiva - transaccional; teniendo 
como muestra ciento diecisiete colaboradores de la empresa, a los cuales se les 
aplicó encuestas para recolectar la información idónea. Obteniéndose como 
resultado que el 32% de los encuestados manifiestan que en muy pocas ocasiones 
el ambiente laboral es el ideal. La investigación concluye que el contexto 
empresarial determina el desempeño laboral de los colaboradores. 
En el trabajo realizado por Valdivia resulta una fuente o referencia importante 
para el presente trabajo de investigación debido a que destaca al clima 




Alva y Juarez, (2014). En su estudio: “Relación entre el nivel de satisfacción 
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa chimú 
agropecuaria S. A del distrito de Trujillo-2014”, (Tesis de Pregrado), para optar el 
título profesional de Licenciado en Administración, en la Universidad Privada 
Antenor Orrego, se consignó como objetivo principal la determinación del nivel de 
relación existente entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores 
de la empresa en estudio; la investigación fue descriptiva de corte transversal; 
teniendo como muestra ochenta colaboradores, a los cuales se les aplicó encuesta 
y se realizó un análisis de los documentos de productividad del periodo 2013. 
Obteniéndose como resultado que más del 50% de los colaboradores manifestaron 
estar satisfechos en sus puestos de trabajos. La investigación concluye que existe 
una correlación directa entre las variables estudiadas, encontrándose que existía 
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un nivel de satisfacción medio y un regular nivel de productividad; es decir un 





Mino, (2014). En su investigación: “Correlación Entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño en los Trabajadores del Restaurante de 
Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque”, (Tesis de Pregrado), 
para obtener el título profesional de Licenciado en Administración de Empresas, en 
la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo; consignó como objetivo 
principal realizar la determinación de la correlación entre el desempeño de los 
colaboradores y el clima organizacional; la investigación fue descriptiva y 
correlacional; teniendo como muestra 21 colaboradores y 287 clientes de la 
empresa en estudio, a los que se les aplicó encuestas. Obteniéndose como 
resultados que el clima organizacional es deficiente y el desempeño es menor al 
promedio. La investigación concluye que existe una correlación baja entre las 
variables de 0.281. 
La conclusión de este trabajo refuerza la importancia de la investigación 
realizada por mi persona debido a que remarca la relación directa que existe entre 
clima y desempeño laboral. 
 
 
A nivel Local 
 
Pérez y Rivera, (2015). En su tesis: “Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía 
Peruana, Periodo 2013”, (Tesis de Postgrado), para optar el Grado Académico de 
Magíster en Gestión Empresarial, en la Universidad Nacional de la Amazonía 
Peruana, consignó como objetivo principal mostrar la relación que existe entre el 
clima organizacional y la satisfacción de los colaboradores, la investigación fue 
descriptiva y correlacional, donde la muestra fue ciento siete colaboradores de la 
empresa en estudio, a los que se les aplicó encuestas. Se obtuvo como resultado 
que predomina el nivel medio (57.9%). La investigación concluye que el clima 
26  
organizacional adecuado resulta imprescindible para la satisfacción laboral en una 
empresa; y, por lo tanto “hay una relación directa entre clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores”. 
 
 
Paz, (2017). En su investigación denominada: “Satisfacción Y Clima Laboral 
del Personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas 2016”, (Tesis de 
Postgrado), para optar el Grado Académico de Magister en Gestión Pública, en 
la Universidad Cesar Vallejo, consignó como objetivo principal mostrar el nivel 
de relación que existe entre la satisfacción y el clima laboral de los trabajadores, la 
investigación fue correlacional, la muestra estuvo representada por noventa y cinco 
trabajadores de la empresa en estudio, a los que se les aplicó cuestionarios para 
recolectar la información. Se obtuvo como resultado que el nivel del clima laboral 
es bajo en un 55.79% y el nivel de satisfacción de los trabajadores es bajo en un 




Estela y Puyo, (2017). En su tesis titulada: “Relación Entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral de los Colaboradores del Área 
Administrativa en las Empresas Constructoras de Tarapoto, 2017”, consignó como 
objetivo principal determinar si existe relación significativa entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores del área administrativa, 
la investigación fue correlacional con un diseño no experimental y de corte 
transversal, la muestra estuvo representada por noventa y dos trabajadores del 
área administrativa, a los que se les aplicó cuestionarios para recolectar la 
información. Obteniéndose como resultados que el clima organizacional es alto 
(39.1%) y el dempeño de los colaboradores es alto (30.4%). La investigación 
concluye que si existe una correlación de r = 0.403; además la relación es directa 




1.3 TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA 
El presente trabajo se fundamenta en las siguientes teorías: 
 
1.3.1. Clima Organizacional 
Sobre el clima organizacional se ha escrito bastante, pero dentro de ellos se 
ha priorizado considerar a los siguientes autores: 
- Chiavenato, (2007). Plantea que el clima organizacional “es la cualidad o 
propiedad del ambiente organizacional que perciben los miembros de la 
organización, y que influye, directamente, en su actuación”. 
- Anzola, (2002). Afirma que “son las interpretaciones relativamente 
permanentes que los individuos tienen con respecto a su organización, y que a 
su vez influyen en el comportamiento de los trabajadores; y es la que hace la 
diferencia entre una organización y otra”. 
- Miranda, (2016). Define que “el ambiente institucional es la manifestación que 
poseen los docentes y personal jerárquico de manera personal, en el cual debe 
existir una comunicación adecuada para brindar espacios de desarrollo en 
beneficio de la sociedad”. 
 
1.3.2. Enfoques del Clima Organizacional 
 
El clima organizacional presenta varios enfoques como: 
 
- Enfoque estructural: los investigadores más representativos son: 
Serrate, Portuando, Sánchez, y Suárez, (2014), Calviño, (2014). Estos 
autores consideran el clima organizacional como “el resultado de una 
manifestación objetiva de quiénes conforman la estructura de la 
organización”. Esta manifestación o percepción se adquiere porque los 
integrantes están sujetos a las particularidades frecuentes de una 
empresa u organización. Como efecto de esta manifestación se 
presentan percepciones semejantes, las mismas que se convierten o 
generan el clima organizacional. 
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- Enfoque perceptual: Este enfoque según Ucrós y Gamboa, (2010); 
ellos sostienen que la base fundamental para la generación o formación 
del clima se encuentra en el interior del individuo. 
Al mismo tiempo afirman que las personas dan respuesta a variables o 
factores situacionales de tal manera que para ellas tiene un significado 
de naturaleza psicológica. 
En tal sentido, el clima es una caracterización personal, individual 
procesada desde la dimensión psicológica con respecto a las 
condiciones y características de la organización. 
 
- Enfoque interactivo: El cual está sustentado Ucrós y Gamboa, (2010); 
Estos autores sostienen que las relaciones interpersonales que se 
ponen de manifiesto para hacer frente a una determinada situación 
genera el acuerdo de manera compartida y ésta se constituye en la 
base del clima organizacional. 
 
- Enfoque cultural: Según Ucrós y Gamboa, (2010); los cuales afirman 
que el clima organizacional se forma por un determinado grupo de 
personas que actúan de manera recíproca en un ambiente o estructura 
común que se puede denominar la cultura de la organización. 
 
1.3.3. Características del Clima Organizacional 
Según Rodríguez (como se citó en Quispe, 2012). En una organización, las 
percepciones, el clima es temporal debido a las situaciones del contexto como 
fechas de pago de remuneraciones, finales de mes, pago de bonos o 
gratificaciones, salarios, aumentos, despidos de personal, entre otros. En este 
sentido se puede caracterizar al clima organizacional de la siguiente manera: 
- Es duradero, las empresas conservan determinada cierta estabilidad en el 
contexto laboral, notándose ligeros cambios progresivos. 
- El comportamiento de los trabajadores se ve modificada por el clima de una 
organización o empresa. 
- El nivel de compromiso e identidad de los trabajadores con la empresa se 
ve influenciada por el clima empresarial. 
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- El clima laboral de una organización se modifica por los colaboradores, los 
mismos que logran transformarse en sus conductas y actitudes. 
- La existencia de un deficiente clima laboral es sinónimo de insatisfacción 
laboral. 
 
1.3.4. Dimensiones del Clima Organizacional 
A fin de determinar con claridad lo que implica el clima organizacional, se 
hace necesario identificar las dimensiones que la componen; en tal sentido se 
ha tomado como referencia a Litwin, Stringer (como se citó en Salcedo, y 
Lozano, 2015), quién considera las siguientes dimensiones: 
a) La estructura, que son las normas, deberes y políticas de la organización. 
b) La responsabilidad individual, que implica que cada colaborador es su 
propio jefe. 
c) La remuneración, la cual debe considerar salario justo e igualitario por la 
labor realizada. 
d) Los riesgos y la toma de decisiones, referido a los niveles de desafío y 
riesgos que se presentan en el desempeño de sus funciones. 
e) El nivel de apoyo, es decir la percepción de seguridad o apoyo y 
compañerismo y amistad que sienten los trabajadores en la empresa. 
f) La capacidad de tolerancia ante los conflictos, traducida en el nivel de 
confianza que los trabajadores demuestren en el trabajo, además de la 
postura que adopten frente a las opiniones y comentarios de los demás. 
 
Por otro lado, Bowers y Taylor, (2013) de la Universidad de Michigan, 
determinaron otras dimensiones del clima organizacional, los cuales se 
explican a continuación: 
- La apertura a los cambios tecnológicos vertiginosos, y de acuerdo a ello, la 
empresa debe mantener capacitado al personal para lograr efectividad y 
productividad. 
- El recurso humano, motivo por el cual, la empresa debe considerar al 
capital humano como el ente fundamental de su organización. 
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- La comunicación, referida a las redes de comunicación que existen dentro 
de la empresa y, al mismo tiempo, a la apertura que demuestran los 
gerentes para escuchar las inquietudes y necesidades de los 
colaboradores. 
- La motivación, como el impulso interior que encamina al colaborador a 
cumplir de manera efectiva su trabajo. 
- La toma de decisiones, componente importante que permite evaluar la 
información completa para facilitar la toma de decisiones al interior de la 
empresa además del rol de los trabajadores en estos procesos. 
 
1.3.5. Teoría del Clima Organizacional de Likert 
Rodríguez, (2016). Esta teoría de Likert, (1999) sostiene que la conducta 
asumida por los trabajadores está en relación directa con el comportamiento 
administrativo y las condiciones de la empresa que son percibidas por los 
trabajadores. En este sentido se afirma que las reacciones que se tengan están 
determinadas por las percepciones. 
La teoría del clima organizacional permite hacer estudios en relación a 
causa-efecto acerca de la naturaleza de su contexto en sus diferentes criterios. 
Likert estableció tres indicadores o factores que caracterizan a una 
empresa y que tienen una marcada influencia en las percepciones individuales 
del clima laboral. Estos factores o variables son: 
 Variables causales: Actúan como independientes y detallan la orientación 
de una empresa en cuanto a su desarrollo y logro de resultados. Dentro de 
ellas se considera la estructura organizativa, administrativa, decisiones, 
competencias y actitudes. 
 Variables Intermedias: Están relacionadas con la estructura interna de 
una empresa, dentro de las cuales se puede mencionar la motivación, el 
rendimiento, la toma de decisiones y la comunicación. 
 Variables finales: Se considera el resultado del impacto de las variables 
causales e intermedias; por lo tanto, permiten determinar los resultados 
obtenidos en términos de productividad, utilidad, ganancias o pérdidas. 
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En conclusión, según esta teoría, las variables internas y externas de una 
empresa repercuten fehacientemente en el desempeño de los trabajadores y 
esto establece el contexto de desarrollo de una empresa. Señalando al mismo 
tiempo que estas variables no influyen de manera directa en la organización, 
sino sobre las interpretaciones y apreciaciones que tengan los trabajadores 
sobre estas variables. 
 
 
Likert, (1999) plantea que existen dos tipos de Clima Organizacional: 
autoritario y participativo. 
 
 
 Clima Autoritario 
- Sistema I Autoritario explotador: Cuando la Dirección no goza de la 
confianza de los trabajadores; y el ambiente es de temor, por lo tanto, 
las relaciones interpersonales entre jefes y empleados es casi 
inexistente, y las disposiciones son tomadas solamente por los 
gerentes. 
- Sistema II Autoritarismo paternalista: Cuando hay confianza entre 
directivos y trabajadores, además se hace uso de castigos y 
recompensas para motivar. En este sistema se manipula por la 
necesidad socio económica de los trabajadores. 
 
 Clima Participativo 
- Sistema III Consultivo: Este sistema se basa en un alto grado de 
confianza entre directivos y colaboradores, hecho que permite la toma 
de decisiones de manera conjunta y la delegación de funciones. 
- Sistema IV Participación grupal: En este sistema se evidencia un alto 
grado de confianza entre la gerencia y los colaboradores. Se evidencia 
una comunicación efectiva y horizontal. 
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1.3.6. Otras Teorías de Clima Organizacional 
 
Brunet L (como se citó en Edel y García, 2018). Sobre el clima 
organizacional existen otras dos escuelas que abordan este tema: La Gestalt y 
la Funcionalista. 
 
a. Escuela Gestalt, que menciona que “existen dos elementos o principios de 
la forma que percibe el ser humano: la primera que alude a la captación de 
las cosas como existen y, la segunda, que crea un nuevo orden mediante 
un proceso de integración a nivel del pensamiento”. De acuerdo a esta 
teoría la forma cómo se percibe el contexto en donde se labora determina 
el tipo de comportamiento. 
b. Escuela funcionalista, alude al proceso de adaptación de la persona a su 
entorno, la misma que mediante su interacción determina el clima; a 
diferencia de la Gestalt que sostiene que la persona se adapta a su medio 
porque no le queda otra opción de hacerlo. 
 
Martín y Colbs (como se citó en Edel y García, 2018) hacen alusión a las 
escuelas: Estructuralista, humanista sociopolítica y crítica. 
 
a. Estructuralista, sostiene que el clima se origina en base a factores 
objetivos del contexto y la dimensión de la organización, al mismo tiempo 
se basa en el centralismo de la toma de decisiones, los estamentos o 
cantidad de estamentos, la tecnología utilizada y el clima se genera con 
base a características objetivas del entorno laboral, así como el tamaño de 
la empresa, el des centralismo o centralismo en la toma de decisiones, la 
cantidad de cargos jerárquicos, la clase de tecnología que se utiliza, y el 
comportamiento del colaborador. Es decir, se centra en la estructura de la 
organización. 
b. La corriente humanista, el clima está formado por un grupo de 
percepciones generales que sus colaboradores tienen en su contexto 
donde refleja la relación entre las características del colaborador y las de la 
empresa. 
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c. La corriente sociopolítica y crítica, sostiene que el clima o ambiente en 
una organización simboliza una parte muy importante de los componentes 
de una empresa, traducidos estos en los valores, las normas, las actitudes 
y emociones que los trabajadores demuestran o sienten ante su 
organización. 
 
1.3.7. Desempeño Laboral 
Mucho se habla de desempeño laboral, por lo que la evaluación de desempeño 
resulta hoy en día muy importante para determinar la calidad de colaboradores de 
una empresa; en ese sentido la evaluación de desempeño, es la valoración que se 
realiza a un empleado haciendo una comparación entre su actuación pasada o 
presente en relación a los parámetros o estándares establecidos para su 
desempeño. Al mismo tiempo los resultados del desempeño deben ser informados 
al colaborador con la finalidad de que se plantee acciones de mejora continua. 
Al respecto, Ugarte, (2017), manifiesta que el desempeño laboral es “el nivel 
de desarrollo que alcanza el colaborador en el logro de sus metas planteadas 
dentro de la empresa en un tiempo determinado”. Por lo tanto, según este autor el 
desempeño está compuesto por tareas concretas, tangibles, medibles y 
observables. 
Por otro lado, Stoner (como se citó en Márquez, 2013), menciona que se 
conceptualiza al desempeño laboral “forma en que los empleados trabajan para 
alcanzar las metas comunes de forma eficiente y sujetos a unas reglas previamente 
establecidas”. Esto hace alusión que, según este autor, la base del desempeño se 
encuentra en la realización de las tareas eficientemente y por ende el cumplimiento 
de las metas u objetivos de la empresa. 
Al mismo tiempo es relevante mencionar que existen factores que repercuten 
o determinan el desempeño laboral, dentro de los cuales podemos citar: 
a) Satisfacción del Trabajo. Referido al “conjunto de sentimientos favorables o 
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan 
en determinadas actitudes laborales.” 
La satisfacción del trabajo está en relación directa con la naturaleza del trabajo 
y con el contexto: demás colaboradores, estructura organizativa, etc. Además, 
34  
se considera que la satisfacción laboral es un sentimiento de placer o dolor que 
dista de los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento; esto 
ayuda a los gerentes a pronosticar las reacciones que generarán las tareas en 
conductas posteriores. 
b) Autoestima. Debido a que está en relación con las necesidades e intereses del 
colaborador. Este factor resulta muy relevante en trabajos que permitan a las 
personas demostrar sus habilidades en base a esta característica de la 
personalidad que es la autoestima que actúa como mediatizador para el éxito o 
fracaso. 
c) El trabajo en Equipo. Considerado como una estructura organizada de seres 
humanos que presentan un sistema firme de interacciones, dentro de los cuales 
se producen diversas situaciones y se realizan determinados procesos tales 
como la unidad del equipo, el consenso, el desarrollo del liderazgo, formas 
óptimas de comunicación; lo cual hace deducir o concluir que las características 
de las personas se convierten en condicionantes que deben ser tomadas en 
cuenta para lograr o alcanzar un trabajo efectivo. 
d) Capacitación del Trabajador. “Es un proceso de formación implementado por el 
área de recursos humanos con el objeto de que el personal desempeñe su papel 
lo más eficientemente posible”. 
“Los programas de capacitación producen resultados favorables en el 80% 
de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar información y un contenido 
específico al cargo o promover la imitación de modelos”. 
Estas afirmaciones nos permiten concluir que si en una empresa hay quejas 
es porque carecen de programas de capacitación y, al mismo tiempo, existe un 
desconocimiento de procedimientos para desarrollarlos. 
1.3.7.1 Teorías vinculadas al desempeño laboral 
 
a. Teoría Bifactorial de Herzberg (1959) 
Conocida también como “Teoría de los dos factores” planteada por 
Herzberg (como se citó en Cid, 2013); quién plantea que existen dos factores 
que repercuten en la conducta. 
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- La satisfacción, como el producto de resultado de elementos 
motivacionales que contribuyen a incrementar el nivel de satisfacción, pero 
no contribuyen en disminuir el nivel de insatisfacción. 
- La insatisfacción, que es el resultado de factores como la higiene; es decir 
si esta falta genera insatisfacción, pero si está presente no repercute 
significativamente en elevar el nivel de satisfacción a largo plazo. Dentro 
de estos factores de higiene se considera la remuneración y los beneficios, 
la política de la organización, las relaciones laborales, el ambiente físico, 
las acciones de supervisión, la condición social, la seguridad laboral, el 
crecimiento profesional, etc. 
En cuanto a los factores de motivación se tiene en cuenta los logros 
obtenidos, el reconocimiento, la independencia laboral, la responsabilidad 
y la promoción interna. 
 
b. La Jerarquía de las Necesidades de Maslow (1954) 
Según Maslow (como se citó en Guzmán, 2018), menciona que “la motivación 
de las personas depende del tipo de necesidad y varían desde las necesidades 
básicas a las de autorrealización”. Estas necesidades son las siguientes: 
- Fisiológicas, que son necesidades innatas tales como el alimentarse, el 
sueño, descanso, abrigo. Son denominadas también necesidades básicas o 
biológicas. 
- Seguridad, que conllevan a la persona a protegerse de todo tipo de peligro. 
- Sociales, referidas a la vida del ser humano en sociedad como la necesidad 
de asociarse, participar, ser aceptados, de amor, afecto y amistad. 
- Auto estima, relacionadas con la manera cómo se percibe y evalúa el ser 
humano; incluyen la seguridad en sí mismo, la necesidad de aceptación y 
reconocimiento en la sociedad o grupo, prestigio, de estatus, respeto 
ganado, etc. 
- Autorrealización, necesidad humana más elevada. Estas se presentan 
mediante el impulso de alcanzar la excelencia hasta alcanzar el desarrollo 
de todas sus potencialidades. 
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En tal sentido, la satisfacción de estas necesidades está en relación directa con 
las funciones que desempeñan en una empresa de acuerdo a las características 
de los puestos de trabajo. 
 
 
c. Teoría de las Necesidades de David McClelland (1961) 
McClelland (como se citó en Escaich y Csikszentmihalyi, 2016). Menciona 
la necesidad de logro, referido a la voluntad de destacarse dentro del grupo, 
de alcanzar la excelencia y realización personal. También hace alusión a la 
necesidad de poder, es decir de influir en los otros; y, la necesidad de 
afiliación, como el impulso interrelacionarse en el grupo social donde se 
desenvuelve. 
 
d. Teoría de la Equidad de J. Stacy Adams (1965) 
Según Littlewood y Alviter, 2016). Esta teoría basa su fundamento en los 
sentimientos de las personas o las condiciones de equidad en que es tratada 
en relación a los demás colaboradores. Esta percepción del trabajador de cómo 
es tratado en relación a los demás repercute en su estado de motivación o 
desmotivación. 
En caso de generar desmotivación, trae como consecuencia la reducción 
de tiempo y esfuerzo al realizar su labor y, al mismo tiempo induce a los demás 
a hacer lo mismo; esto puede ocasionar deficiencias en el desempeño de la 
empresa. 
Esta teoría comprende tres categorías: El otro, referido a los que tienen 
puestos semejantes en la institución; El sistema, referido a lineamientos y 
procesos de compensación y administración en la empresa; y, la persona en sí, 
referida al grado en que aporta y los resultados obtenidos. 
 
 
e. Teoría X y Teoría Y McGregor (1960) 
Según Martín, (2017). Estas teorías son contrapuestas; la primera sostiene 
que los jefes de la organización tienen la creencia de que los colaboradores 
trabajan bajo amenaza y actúan con esa convicción; en cambio la segunda se 
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basa en la creencia de que los jerárquicos piensan que los colaboradores 
trabajan por necesidad o por acción. 
 
 
1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, de los colaboradores de la empresa H&P Constructores y Contratistas SAC 




1.5. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
El presente trabajo radica en recoger información relacionada al desempeño 
laboral y clima organizacional, que se pueden medir para contar con indicadores de 
productividad en el trabajo y el nivel de satisfacción de los colaboradores. Teniendo 
en cuenta que el clima de la organización es un factor preponderante que se debe 
fortalecer con las diversas acciones del desarrollo humano, razón por la cual se 
debe enfatizar en ello para alcanzar los objetivos de la empresa y la superación de 
sus colaboradores. 
La importancia de este trabajo radica en sus aportes para la mejora del clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa H&P 
Constructores y Contratistas S.A.C. 
Además, la determinación de la relación existente entre Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral permitirá el análisis del estado actual de 
ambos factores y plantear cómo mejorar o fortalecerlo para alcanzar los objetivos y 
metas de la organización y, al mismo tiempo, consolidar una adecuada cultura 
organizacional y contar con recurso humano motivado para que coadyuve a 




H1: Sí existe relación entre el Clima organizacional y el desempeño laboral 
en colaboradores de la empresa H&P Constructores y Contratistas S.A.C - 
Chachapoyas, 2016. 
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HO: No existe relación entre el Clima organizacional y el desempeño laboral 





   General. 
Determinar la relación que existe entre el Clima organizacional y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa H&P Constructores y 
Contratistas S.A.C - Chachapoyas, 2016. 
 
   Específicos. 
 Identificar el clima organizacional en los colaboradores de la empresa H&P 
Constructores y Contratistas S.A.C - Chachapoyas, 2016. 
 Analizar el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa H&P 
Constructores y Contratistas S.A.C - Chachapoyas, 2016. 
 Determinar la relación que tiene el clima organizacional y el desempeño 
























Esta investigación presenta un esquema no experimental, debido a que para 
su realización no hubo manipulación de las variables de estudio y solo se 
observaron los fenómenos en su contexto natural para después estudiarlo, 
transaccional porque la medición de las variables se realizó en un sólo momento 
dado, descriptivo correlacional porque primero se describió y luego se relacionó 
ambos fenómenos Hernández, (2014). 
 













M : Es la muestra de estudio. 
 
O1 : Es la observación número uno (clima organizacional). 
O2 : Es la observación número dos (desempeño laboral). 
r : Grado de correlación lineal. 
 
2.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 
 Variable independiente: Clima Organizacional. 
 Variable dependiente: Desempeño Laboral. 
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  Áreas  
  Organización  
 Estructura Tareas  
  Jerarquía  
   Procesos   
 Autonomía  
  Responsabilidad  














   Persistencia   
 Evaluación de 
Riesgos 
 






  Exigencia 
  Comunicación 






   Oportunidades   














 Eficiencia  
  Competencia  
   Integridad   
  Comunicación  
 Comportamiento Buen Trato  
  Prudencia  
FUENTE: Elaboración Propia. 
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2.3 POBLACIÓN Y MUESTRA 
2.3.1 Población. 
La población se compone de los 26 colaboradores que trabajan en la 
empresa, de ambos sexos; dentro de los cuales se encuentra el gerente (1), el 
área contable (4 colaboradores), el área técnica (9 colaboradores) y las áreas 
operativas (12 colaboradores). 
2.3.2 Muestra. 
Por haber tenido una población de estudio reducida no fue necesario 
seleccionar una muestra, se trabajó con el 100% de la población. 




García, Martínez, Martín, y Sánchez, (2013). Definen a la encuesta como 
una técnica de recolección de información, la cual consiste en elaborar un 
cuestionario para adquirir conocimientos sobre el tema investigado. 
Instrumento: CUESTIONARIO 
Documento mediante el cual se realiza la recolección de los datos de 
forma organizada de los indicadores de las variables que se encuentren 
implicadas como objetivos de la encuesta. Casas (como se citó en Aparicio, 
Palacios, Martínez y Verduzco, 2013). 




Pérez y Gardey (actualizado 2014). Definen al registro como una técnica 
que se encarga de registrar o anota datos relevantes sobre un documento. 
Instrumento: ANÁLISIS DOCUMENTAL 
El análisis documental es un procedimiento de copilar información la cual 
será utilizada en la investigación. Carrasco, (como se citó en Townsend, 
2018). 





Hernández, Fernández y Baptista, (2014). Acotan que la observación es 
una técnica de investigación que consiste en mirar, apreciar y observar los 
fenómenos, situaciones, hechos, etc. Conociéndose más del tema en estudio 
Instrumento: GUÍA DE OBSERVACIÓN 
Según Ortiz (como se citó en Bejar, Choque, Contoy, Tecci, y Nina) La guía 
de observación es el instrumento mediante el cual el observador registra los 
datos que son necesarios para la investigación. Este formato tiene como base 
una lista de indicadores. 
Nos dará la información que se desea para verificarlo o plasmarlo en el 




2.5 MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
El procesamiento de los datos se efectuará con el programa estadístico 
software SPSS v. 22.0 y los resultados serán presentados en tablas simples y la 
representación gráfica mediante la gráfica de pastel. Se utilizará la distribución 
porcentual para dar a conocer datos sobre clima organizacional e influencia del 
desempeño laboral, además de algunos datos que tiene el cuestionario. En el 
análisis estadístico, para determinar la relación entre variables, se hará uso del 
coeficiente de relación “r”. La cual nos dará como resultado la aceptación de una 





Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se considera el estudio 
del Alpha de Cronbach, la misma que se representa en las tablas siguientes: 
 
 
Tabla 2. Resumen de procesamiento de casos. 
 
Desempeño Laboral  Clima Organizacional 
Casos N % Casos N % 
Valido 26 100 Valido 26 100 
Excluido 0 0 Excluido 0 0 
Total 26 100 Total 26 100 




Tabla 4. Estadísticas de fiabilidad. 
 









0,683 15 0,733 20 
FUENTE: Elaboración Propia. 
 
Como se determinó en la tabla 4, los Alphas de Cronbach se encuentran 
superiores al mínimo necesario, por lo mismo que la fiabilidad de los 
instrumentos se encuentra determinada. 
 
 
2.7 ASPECTOS ÉTICOS 
El presente estudio estará basado en el código de ética de la empresa para 
no poder tomar suposiciones que puedan ser desfavorables para la misma, así 
mismo al tratar con información personal de la mencionada empresa, se tendrá 
sumo cuidado con no revelar información que en un futuro pueda causar algún 
problema, o desavenencia entre sus integrantes, por tal motivo el presente 
trabajo será presentado también a la empresa para que el área de recursos 
humanos tenga a bien poner de manifiesto nuestras recomendaciones. 
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De la misma manera el investigador estará obligado a solicitar el permiso 
correspondiente por parte de la empresa, para poder publicar sus resultados en 
publicaciones o espacios informativos. 
 
El código de ética menciona que se debe: 
 Fortalecer la cultura empresarial. 
 Realizar una presentación de la empresa, sus metas y objetivos al 
mercado. 
 Consolidar el prestigio de la empresa para reafirmar mayor credibilidad en 
el mercado. 







Los resultados que se presentan están basados en las respuestas de la 
población de los colaboradores de la Empresa H&P Constructores y Contratistas 
S.A.C. 
3.1 RESULTADOS DE LOS DATOS GENERALES 
Tabla 3. Distribución de géneros del personal. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
MASCULINO 92% 24 
FEMENINO 8% 2 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Figura 2. Géneros del personal. 
 
Con los datos de la figura 2, se observa que el 92% de personal que labora 








Tabla 4. Distribución por grado de instrucción del personal. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
PROFESIONAL 85% 22 
TÉCNICO 15% 4 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Figura 3. Grado de instrucción. 
 
 
Con los datos de la figura 3 se observa que el 85% es profesional y el 15% 
es técnico, del personal que labora en esta empresa. 
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Tabla 6. Distribución por cargo u ocupación. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
ADMINISTRADOR GENERAL 4% 1 
ADMINISTRADOR DE OBRA 12% 3 
TOPOGRAFO 8% 2 
JEFE DE ALMACÉN 4% 1 
ASISTENTE LOGISTICO 4% 1 
ARQUITECTO 8% 2 
INGENIERO CIVIL 15% 4 
ASISTENTE DE INGENIERO CIVIL 15% 4 
INGENIERO AMBIENTAL 8% 2 






CONTADORA 4% 1 
ASISTENTE DE CONTADORA 4% 1 











Figura 4. Cargo u ocupación. 
 
Con los datos de la figura 4, donde se observa que el mayor porcentaje 
de trabajadores son los Ing. Civiles y sus asistentes, 15% respectivamente, 
seguidos por los administradores de obras y sus asistentes, 12% 
respectivamente, de ahí les siguen los topógrafos, arquitectos e Ing. 
Ambientales, 8% respectivamente, y por último el resto de áreas con un 4%. 
15% 
ADMINISTRADOR DE OBRA 
JEFE DE ALMACÉN 
ARQUITECTO 
ASISTENTE DE INGENIERO CIVIL 
ASISTENTE DE ADMINISTRADOR DE OBRA 




























DE 1 A 3 AÑOS 
DE 4 A 6 AÑOS 
58% 
 
Tabla 5: Distribución del tiempo en el cargo que desempeña. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
DE 1 A 3 AÑOS 58% 15 
DE 4 A 6 AÑOS 42% 11 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia 
 
Figura 5. Tiempo en el cargo que desempeña. 
 
Con los datos de la figura 5 se observa que el 58% trabajan de 1 a 3 años 



















3.2 RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Tabla 10. Tiene conocimiento de las áreas que existen y si hay coordinación, 
colaboración entre las diferentes áreas de la empresa. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 15% 4 
DE ACUERDO 81% 21 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 4% 1 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Figura 6. Tiene conocimiento de las áreas que existen y si hay coordinación, 
colaboración entre las diferentes áreas de la empresa. 
Con los datos de la figura 6 se observa que el 15% que trabajan conoce 
muy bien las áreas y coordinaciones de la empresa un 81% no conoce bien la 
empresa y el 4% la conoce a medias. 
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Tabla 6. Conocimiento de la organización de la empresa según jerarquías. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 15% 4 
DE ACUERDO 81% 21 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 4% 1 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Figura 7. Conocimiento de la organización de la empresa según jerarquías. 
 
Con los datos de la figura 7 se observa que un 15% conoce muy bien 





















Tabla 7: Conocimiento de los objetivos y metas de la empresa, del rubro y los 
clientes. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 15% 4 
DE ACUERDO 85% 22 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 0% 0 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 8. Conocimiento de los objetivos y metas de la empresa, del rubro y los 
clientes. 
Con los datos de la figura 8 se observa que todos los trabajadores 


















Tabla 8: Distribución si conoce de las normas y reglas de la empresa. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 15% 4 
DE ACUERDO 65% 17 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 19% 5 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 9. Conoce de las normas y reglas de la empresa. 
 
Con los datos de la figura 9 se observa que el 15% conoce muy bien las 

















Tabla 9: Percepción de lo que le interesa al jefe: los productos o la calidad del 
trabajo de la empresa. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 0% 0 
DE ACUERDO 23% 6 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 62% 16 
EN DESACUERDO 15% 4 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Figura 10. Percepción de lo que le interesa al jefe: los productos o la calidad 
del trabajo de la empresa. 
Con los datos de la figura 10 se observa que un 23%, está de acuerdo, al 
















Tabla 10. Percepción sobre el jefe: se interesa porque el trabajador entienda 




SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 0% 0 
DE ACUERDO 73% 19 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 19% 5 
EN DESACUERDO 8% 2 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 11. Percepción sobre el jefe: se interesa porque el trabajador entienda 
bien su trabajo y aporte ideas para mejorar la calidad de trabajo de la empresa. 
Con los datos de figura 12 se observa que un 73%, está de acuerdo, un 
19% está ni en acuerdo ni en desacuerdo y un 8% está en desacuerdo con que 














Tabla 11: Percepción del trabajador acerca del trabajo que realiza en función 





SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 0% 0 
DE ACUERDO 73% 19 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
23% 6 




TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 12. Percepción del trabajador acerca del trabajo que realiza en función 















Con los datos de la figura 13 se observa que un 73%, está de acuerdo, un 
23 % está ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 4% en desacuerdo con respecto 
a que para cumplir con sus metas tienen que recurrir a todas sus capacidades. 
 
 
Tabla 12: Distribución sobre los resultados son el fruto del trabajo de unos 




SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 8% 2 
DE ACUERDO 12% 3 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 46% 12 
EN DESACUERDO 35% 9 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 

















Con los datos de la figura 13 se observa que un 258%, está totalmente de 
acuerdo, un 12 % está de acuerdo, un 45% le es indiferente y un 35% está en 
desacuerdo, con que los resultados sean el fruto de unos pocos. 
Tabla 13: Percepción del trabajador acerca de la preocupación de los jefes por 
tenerlos informados de nuevas técnicas que ayuden a mejorar la calidad del 
servicio. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 54% 14 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 38% 10 
EN DESACUERDO 4% 1 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 14. Percepción del trabajador acerca de la preocupación de los jefes por 















Con los datos de la figura 15 se observa que un 4% está totalmente de 
acuerdo, 54% está de acuerdo, un 38% le es indiferente y un 4% está en 
desacuerdo, y un 5% totalmente en desacuerdo con que en el trabajo se 
preocupan por mantener informado al personal sobre nuevas técnicas 
relacionadas con el trabajo. 
Tabla 14: Percepción sobre la actitud de los demás colaboradores frente al 
análisis de un problema. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 35% 9 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 54% 14 
EN DESACUERDO 8% 2 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 15. Percepción sobre la actitud de los demás colaboradores frente al 














Con los datos de la figura 15 se observa que un 4% está totalmente de 
acuerdo, un 34% está de acuerdo, al 54% le es indiferente y a un 8% está en 
desacuerdo al respecto de las posiciones que adoptan algunos compañeros. 
Tabla 15: Distribución si ante cualquier emergencia tengo autonomía para 
tomar decisiones de manera oportuna. 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 69% 18 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 27% 7 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 16. Ante cualquier emergencia tengo autonomía para tomar decisiones 
de manera oportuna. 
Con los datos de la figura 16 se observa que un 4% está totalmente de acuerdo, 
el 69% está de acuerdo y el 27% está indiferentes con respecto a la toma de 















Tabla 16: Distribución si realmente trabaja con responsabilidad porque le 
preocupa el prestigio de la organización. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 8% 2 
DE ACUERDO 69% 18 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 23% 6 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 17. Realmente trabaja con responsabilidad porque le preocupa el 
prestigio de la organización. 
Con los datos de la figura 17 se observa que un 8% está totalmente de 
acuerdo, 69% está de acuerdo y al 23% le es indiferencia, la responsabilidad del 
















Tabla 17: Distribución si en este trabajo me siento realizado profesionalmente y 
orgulloso de pertenecer a esta empresa. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 12% 3 
DE ACUERDO 62% 16 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 23% 6 
EN DESACUERDO 4% 1 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 18. Este trabajo me siento realizado profesionalmente y orgulloso de 
pertenecer a esta empresa. 
Con los datos de la figura se observa que el 12% está totalmente de 
acuerdo, el 61% está de acuerdo, al 23% le es indiferente y a un 4% está en 


















Tabla 18: Percepción sobre el ambiente de trabajo. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 19% 5 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 50% 13 
EN DESACUERDO 27% 7 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 19. Percepción sobre el ambiente de trabajo. 
 
Con los datos de la figura 20 se observa que un 4% está totalmente de 
acuerdo, un 19% está de acuerdo, para el 50% le es indiferente y para el 27% 




















SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 19% 5 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 50% 13 
EN DESACUERDO 27% 7 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Figura 20. Percepción acerca de la estabilidad laboral del trabajador. 
 
Con los datos de la figura 21 se observa que un 4% está totalmente de 
acuerdo, un 19% está de acuerdo, para el 50% le es indiferente y para 27% está 
en desacuerdo con la afirmación de que en la empresa se traslada o expulsa al 


















NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 






Tabla 20: Percepción acerca de incentivos al trabajador por buen desempeño. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 0% 0 
DE ACUERDO 42% 11 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 58% 15 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 




























Figura 21. Percepción acerca de incentivos al trabajador por buen desempeño. 
Con los datos de la figura 22 se observa que un 42% está de acuerdo y el 
58% le es indiferente el reconocimiento especial al buen desempeño. 
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Tabla 21: Percepción del grado de comunicación entre los que laboran en la 
empresa. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 73% 19 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 19% 5 
EN DESACUERDO 4% 1 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 22. Percepción del grado de comunicación entre los que laboran en la 
empresa. 
Con los datos de la figura 23 se observa que un 4% está totalmente de 
acuerdo, un 73% está en desacuerdo, un 19% le es indiferente, y un 4% está en 
desacuerdo con la existencia de comunicación suficientemente buena y 
















Tabla 22: Distribución si la comunicación llega a través de los canales 
informales (chismes, rumores, comentarios). 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 0% 0 
DE ACUERDO 19% 5 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 58% 15 
EN DESACUERDO 23% 6 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Figura 23. La comunicación llega a través de los canales informales (chismes, 
rumores, comentarios). 
Con los datos de la figura 23 se observa que el 19% está de acuerdo, al 
58% le es indiferente y al 23% está en desacuerdo, con respecto a que la 
















Tabla 23: Distribución si las relaciones interpersonales dentro del equipo de 
trabajo permiten un mejor desempeño laboral. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 8% 2 
DE ACUERDO 85% 22 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 8% 2 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Figura 24. Las relaciones interpersonales dentro del equipo de trabajo permiten 
un mejor desempeño laboral. 
Con los datos de la figura 24 se observa que un 8% está totalmente de 
acuerdo, un 8% le es indiferente y el 84% está de acuerdo con que las relaciones 
















Tabla 24: Distribución si cuando hay conflictos de trabajo entre el jefe y el 
personal de las áreas, las soluciones son tomadas en consenso. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 27% 7 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 65% 17 
EN DESACUERDO 4% 1 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Figura 25. Cuando hay conflictos de trabajo entre el jefe y el personal de las 
áreas, las soluciones son tomadas en consenso. 
Con los datos de la figura 25 se observa que un 4% está totalmente de 
acuerdo, un 27% está de acuerdo, para el 65% le es indiferente, y el 4% está en 














3.3 RESULTADOS DEL DESEMPEÑO LABORAL 
Tabla 25. Percepción sobre la realización del trabajo en equipo dentro de la 
empresa. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 46% 12 
DE ACUERDO 38% 10 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 4% 1 
EN DESACUERDO 12% 3 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Figura 26. Percepción sobre la realización del trabajo en equipo dentro de la 
empresa. 
Con los datos de la figura 27 se observa que un 58% está totalmente de 
acuerdo, un 38% está de acuerdo, pero para el 4% le es indiferente, realizar 
















Tabla 26. Distribución si el clima laboral es apropiado entre los equipos de 
trabajo e influye en un buen desempeño laboral. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 42% 11 
DE ACUERDO 46% 12 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 0% 0 
EN DESACUERDO 12% 3 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 27. El clima laboral es apropiado entre los equipos de trabajo e influye 
en un buen desempeño laboral. 
Con los datos de la figura 27 se observa que un 42% están totalmente de 
acuerdo, un 46% están de acuerdo y un 12% están en desacuerdo con respecto 















Tabla 27. Distribución si su desempeño laboral se mide de acuerdo a 
resultados. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 42% 11 
DE ACUERDO 35% 9 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 8% 2 
EN DESACUERDO 15% 4 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 28. Su desempeño laboral se mide de acuerdo a resultados. 
 
Con los datos de la figura 28 se observa que el 42% están totalmente de 
acuerdo, 35% están de acuerdo, el 8% está indiferente y el 15% está en 

















Tabla 28. Percepción de su compromiso para brindar calidad en el servicio. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 27% 7 
DE ACUERDO 50% 13 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 4% 1 
EN DESACUERDO 19% 5 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 29. Percepción de su compromiso para brindar calidad en el servicio. 
 
Con los datos de la figura 30 se observa que el 27% están totalmente de 
acuerdo, 50% están de acuerdo, el 4% está indiferente y el 19% están en 
desacuerdo al desempeño y se compromete con la calidad de servicio al cliente. 
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Tabla 29. Percepción acerca de la organización de su trabajo en función del 
tiempo y mínimo de errores. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 19% 5 
DE ACUERDO 35% 9 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 8% 2 
EN DESACUERDO 31% 8 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 8% 2 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 30. Percepción acerca de la organización de su trabajo en función del 
tiempo y mínimo de errores. 
Con los datos de la figura 30 se observa que el 19% están totalmente de 
acuerdo, el 34% está de acuerdo, el 8% están indiferentes, el 31% están en 

















Tabla 30. Distribución si el jefe incentivo al personal enviándoles a 
capacitaciones. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 4% 1 
DE ACUERDO 31% 8 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 65% 17 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 31. El jefe incentivo al personal enviándoles a capacitaciones. 
 
Con los datos de la figura 31 se observa que el 4% está totalmente de 
acuerdo, el 31% está de acuerdo y el 65% está indiferente a que el jefe incentive 















Tabla 31. Distribución si pone en práctica los conocimientos técnicos 
aprendidos en la capacitación en sus labores que desempeña. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 23% 6 
DE ACUERDO 54% 14 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 15% 4 
EN DESACUERDO 8% 2 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 32. Pone en práctica los conocimientos técnicos aprendidos en la 
capacitación en sus labores que desempeña. 
Con la figura 32 se observa que el 23% están totalmente de acuerdo, el 54% 
están de acuerdo, el 15% está indiferente y el 8% está en desacuerdo a poner 
en práctica los conocimientos técnicos aprendidos en la capacitación en sus 

















Tabla 32. Percepción sobre la puntualidad y asistencia en el trabajo. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 46% 12 
DE ACUERDO 19% 5 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 4% 1 
EN DESACUERDO 23% 6 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 8% 2 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 33. Percepción sobre la puntualidad y asistencia en el trabajo. 
 
Con la figura 34 se observa que el 46% están totalmente de acuerdo, el 19% 
está de acuerdo, el 4% es indiferente, el 23% está en desacuerdo y el 8% está 















Tabla 33. Percepción sobre su responsabilidad. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 38% 10 
DE ACUERDO 19% 5 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 12% 3 
EN DESACUERDO 31% 8 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 34. Percepción sobre su responsabilidad. 
 
Con la figura 34 se observa que el 38% está totalmente de acuerdo, el 19% 
está de acuerdo, el 12% está indiferente y el 31% está en desacuerdo a cumplir 















Tabla 34. Distribución si mantiene un comportamiento respetuoso y una 
comunicación eficaz con sus compañeros de trabajo. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 42% 11 
DE ACUERDO 19% 5 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 12% 3 
EN DESACUERDO 19% 5 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 8% 2 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 35. Mantiene un comportamiento respetuoso y una comunicación eficaz 
con sus compañeros de trabajo. 
Con la figura 35 se observa que el 42% está totalmente de acuerdo, un 19% 
está de acuerdo, el 12% le es indiferente, el 19% está en desacuerdo y el 8% 
está totalmente en desacuerdo a mantener un comportamiento respetuoso y una 


































Tabla 35. Percepción sobre sus actitudes de cooperación con los demás. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 8% 2 
DE ACUERDO 54% 14 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 12% 3 
EN DESACUERDO 27% 7 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 




























Figura 36. Percepción sobre sus actitudes de cooperación con los demás. 
Con la figura 36 se observa que el 8% está totalmente de acuerdo, el 54% 
está de acuerdo, el 11% es indiferente y el 27% está en desacuerdo a cooperar 
en la búsqueda de soluciones. 
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Tabla 36. Distribución si ante un problema propone soluciones sin necesidad 
de ayuda de un superior. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 27% 7 
DE ACUERDO 50% 13 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 23% 6 
EN DESACUERDO 0% 0 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 37. Ante un problema propone soluciones sin necesidad de ayuda de un 
superior. 
Con la figura 37 se observa que el 27% está totalmente de acuerdo, el 50% 
está de acuerdo y el 23% ni está en acuerdo ni en desacuerdo, ante proponer 





























Tabla 37. Percepción sobre el uso adecuado de equipos tecnológicos. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 35% 9 
DE ACUERDO 27% 7 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 19% 5 
EN DESACUERDO 19% 5 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 




























Figura 38. Percepción sobre el uso adecuado de equipos tecnológicos. 
Con la figura 38 se observa que el 35% está totalmente de acuerdo, el 27% 
está de acuerdo, el 19% le es indiferente y el 19% está en desacuerdo a utilizar 
adecuadamente el soporte tecnológico. 
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Tabla 38. Distribución si da un uso adecuado al equipamiento que la empresa 
le brinda para su trabajo (vestimentas, equipos, herramientas, maquinarias, 
implementos de seguridad, etc.). 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 23% 6 
DE ACUERDO 31% 8 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 19% 5 
EN DESACUERDO 27% 7 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 39. Da un uso adecuado al equipamiento que la empresa le brinda para 
su trabajo (vestimentas, equipos, herramientas, maquinarias, implementos de 
seguridad, etc.). 
Con la figura 40 se observa que el 23% está totalmente de acuerdo, el 31% 
está de acuerdo, el 19% le es indiferente, y el 27% está en desacuerdo a dar un 
















Tabla 39. Percepción sobre el tiempo que dedica para acciones preventivas de 
maquinaria y/o equipos. 
 
SECTOR % FRECUENCIA 
TOTALMENTE DE ACUERDO 15% 4 
DE ACUERDO 31% 8 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 12% 3 
EN DESACUERDO 42% 11 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0% 0 
TOTAL 100% 26 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
Figura 40. Percepción sobre el tiempo que dedica para acciones preventivas de 
maquinaria y/o equipos. 
Con la figura 41 se observa que el 15% están totalmente de acuerdo, el 31% 
está de acuerdo, el 12% le es indiferente y a un 42% está en desacuerdo a 
















3.4 COEFICIENTE DE CORRELACIÓN 
El coeficiente de correlación lineal (r), o prueba estadística correlación de 
Spearman, es un experimento científico matemático que no trata de explicar 
fenómenos de causa y efecto. La interpretación de (r) está determinada por los 
hallazgos de la investigación y el nivel de experiencia en el tema. Esta 
experiencia previa ayuda a considerar como referentes de comparación para 
establecer si un coeficiente de correlación es útil para ser tomado en cuenta. 
El coeficiente de correlación lineal se expresa mediante la letra r. 
𝜎𝑥𝑦 
𝑟  = 
𝜎 𝜎
 
𝑥   𝑦 
Donde: 
𝜎𝑥𝑦 : Covarianza de x e y. 
𝜎𝑥 : Desviación típica de x. 
𝜎𝑦 : Desviación típica de y. 
 
Para poder trabajar con los resultados obtenidos en los cuestionarios 
determino un número general por encuestado, el mismo que es la suma de la 
codificación de la escala de Likert tal como se presenta en la siguiente tabla: 
Tabla 40. Codificación para los resultados 
 
RESPUESTAS CODIFICACIÓN 
TOTALMENTE DE ACUERDO 1 
DE ACUERDO 2 
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 3 
EN DESACUERDO 4 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 
FUENTE: Elaboración propia 
 
Según esta conversión se pudo determinar el grado de correlación “r”, tal 
como se muestra en la siguiente tabla: 
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Tabla 41. Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral. 
 
 X1 Y2 X*Y X2 Y2 
∑ 1530 1261 74899 61779 91490 
Correlación (r)  0,7302   
FUENTE: Elaboración propia 
 
De esta manera se puede determinar que la relación de las variables es 
fuerte y casi perfecta, lo que demuestra que el clima organizacional tiene mucha 
relación con el desempeño laboral en la empresa. 
Por tales resultados se acepta la hipótesis H1, en la que se determina que 








































1 Clima organizacional 




En la empresa H&P Constructores y Contratistas S.A.C., en donde se llevó 
a cabo el estudio tiene propiedades y características propias que no se 
configuran con otra clase de empresas del mismo rubro en la región. 
Observándose que si existe una relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral muy fuerte dentro de la empresa, lo que nos lleva a aceptar 
la hipótesis 1 (H1). Estos resultados son similares a los obtenidos por Marroquin 
(2011), en su trabajo denominado “El Clima Organizacional y su relación con el 
Desempeño Laboral en los trabajadores de Burger King – Guatemala”, en los 
que encontró de la misma manera que nuestro trabajo, una relación muy fuerte 
entre el clima organizacional de los 125 colaboradores y su desempeño en la 
empresa. 
 
El ambiente interno en que se encuentra la empresa H&P Constructores 
y Contratistas S.A.C. lo conforman los colaboradores y la manera cómo es 
percibida se denomina Clima Organizacional. En tal sentido, la conducta del 
colaborador en el trabajo no se debe solamente a sus particularidades, sino 
también se debe a su forma en que percibe su ambiente de trabajo y la estructura 
de su organización. 
 
El clima organizacional encontrado en la empresa se puede decir que es 
bueno, gracias a que el 96% de los trabajadores conocen las áreas, y la 
organización de la empresa, el 100% conoce cuál es el rubro de la empresa y 
sus metas a mediano y largo plazo, el 81% conoce las normas internas y reglas 
de la empresa, lo que demuestra el grado de compromiso con la institución. En 
lo que respecta a la dirección de la empresa el 23% está de acuerdo con la forma 
de liderazgo de su jefe inmediato, y como este se preocupa por que entiendan 
su trabajo (73%), por esta razón el 73% cumple con sus metas, no de manera 
unitaria sino en equipo, esto sumado al alto grado de mejora de la calidad del 
trabajo (58%) y a la forma de solucionar los problemas de manera coordinada y 
planificada hace que el clima laboral sea bueno; todos estos resultados hacen 
que el 78% de los trabajadores se sientan orgullosos de pertenecer a la empresa 
y de sentir la realización en su trabajo. De la misma manera en su trabajo Chacon 
(2015) denominado “Análisis del clima organizacional de la empresa 
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Representaciones CEM – Chiquimula”, tras el análisis de los indicadores 
encontró que uno de los indicadores más relevantes fue la motivación, 
proponiendo un programa de reconocimientos e incentivos para los 
colaboradores; si bien es cierto en la empresa de estudio no cuenta con un 
programa de esta categoría, si puede ser empleado para poder incentivar a los 
colaboradores y poder mejorar el clima organizacional. 
 
En lo que se refiere al desempeño laboral encontramos que es bueno, 
gracias a que el trabajo en equipo (84%), esto sumado a un clima de 
colaboración elevado (88%), y la medición del desempeño por los resultados que 
tienen (77%), hace que los trabajadores se comprometan con su trabajo (77%), 
que programe su trabajo (53%), pongan en práctica sus conocimiento (77%), 
sean puntuales (65%), asuman la responsabilidad de su trabajo (57%), 
mantengan un comportamiento respetuoso (51%), coopere con sus compañeros 
(62%), tenga iniciativa (77%), utilice adecuadamente las maquinarias equipos y 
suministros de la empresa (62% y 46% respectivamente); genera un óptimo 
desempeño. En lo que se refiere al desempeño y tal como lo explica Jiménez 
(2013) en su trabajo de investigación en la empresa RAM JEANS, los indicadores 
que midieron fueron la satisfacción, seguridad y desempeño o satisfacción; el 
obtuvo que estos factores son muy relevantes a la hora de medir desempeño 
laboral; y de la misma manera que Valdivia (2014), lo explica el Clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores tienen que estar de 
la mano para que la empresa siga con los éxitos. 
 
Gracias a este estudio se puede determinar que la empresa es sólida en 
lo referente al clima organizacional y que si este sigue y mejora en el transcurso 
de las labores el desempeño de los trabajadores seguirá siendo óptimo. Tal 






A. El clima organizacional en la empresa H&P Constructores y Contratistas 
S.A.C. es moderadamente buena gracias al conocimiento que los 
trabajadores tienen con respecto a la organización (más del 60% conoce 
las áreas, las normas y reglamento de la empresa, entienden su trabajo, 
cumplen con las metas, coordinan entre ellos y se sienten realizados como 
profesionales), pero hay situaciones en las que el clima organizacional 
cambia, debido a que los trabajadores consideran que para los jefes les 
importa más los resultados que la calidad, sobrecargando el trabajo en 
muchas oportunidades, entablando una ruptura entre el trabajo colectivo y 
la percepción de que el éxito solamente es de unos pocos para la alta 
dirección, sumado a esto que hay gente que siente que la comunicación es 
a través de chismes y rumores que distorsionan el trabajo. 
B. Para analizar el desempeño laboral se utilizó criterios e indicadores en la 
que se pudo determinar que el desempeño laboral de los trabajadores es 
bueno debido a que más del 60% trabaja en conjunto, su trabajo está 
programado gracias a que todos planifican sus tareas y ponen metas claras 
para la realización de su trabajo, son capacitados, son puntuales y esto les 
permite cumplir con sus tareas y asumir los resultados de su trabajo; pero 
cabe señalar que esta variable está muy relacionada con la formación y 
percepción de cada individuo, por tal medida es necesario que la empresa 
siempre acompañe con medidas y normas claras el desempeño de su 
organización, para evitar su deterioro en el futuro. 
C. La relación que tiene el clima organizacional y el desempeño laboral, en la 
empresa H&P Constructores y Contratistas S.A.C. es significativa según lo 
determinado por el coeficiente de correlación de Spearman (0,7302), el 
mismo que explica que las variables tienen una fuerte correlación lineal o 
lo que es lo mismo decir que a mejor clima organizacional mejor 
desempeño laboral o viceversa; por este motivo la empresa tienen una gran 
responsabilidad de cuidar el Clima Organizacional interno, ya que esto 
repercutirá en el trabajo de sus colaboradores siendo esto el motor primer 
eslabón de la cadena organizacional y muy importante peldaño para el 




 Se recomienda estar pendiente en lo que respecta al clima organizacional 
para poder tener las estrategias necesarias para poder evitar la pérdida de 
este factor. 
 Mantener la comunicación directa con todos los miembros de la organización 
para poder determinar intrínsecamente el desempeño de todos los 
colaboradores. 
 Realizar periódicamente esta clase de estudios, para poder estar atento al 
cambio y tener un plan de acción frente a resultados adversos. 
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Anexo B. ENCUESTA 
 
 
ENCUESTA EFECTUADA AL PERSONAL DE LA EMPRESA H&P 




Determinar la relación que existe entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en Colaboradores de la Empresa H&P Constructores y Contratistas 
S.A.C. - Chachapoyas, 2016. 
 
 
DIRIGIDO A: Personal de la Empresa H&P Constructores y Contratistas S.A.C. 
 
 
INFORMACIÓN GENERAL DEL COLABORADOR: 
 
 
1.- Sexo: Masculino:  Femenino:    
2.- Grado de Instrucción: Técnico  _ Profesional  _ 
3.- Cargo u 
Ocupación:     
4.- Tiempo de servicio: 1 año  3 años  de 4años _ 
6años  _ 
 
INSTRUCCIONES: A continuación, se detalla una serie de preguntas, 
relacionadas con el Clima Organizacional y Desempeño Laboral en los 
Colaboradores de la Empresa H&P Constructores y Contratistas S.A.C. por favor 






















en    
desacuerdo 
1. Se perfectamente bien que 
áreas existen y si hay 
coordinación, colaboración 
entre las diferentes áreas de la 
empresa. 
     
2. Tengo un buen conocimiento 
de la organización de la 
empresa y de sus directivos. 
     
3. Conozco a la perfección el 
rubro de la empresa, sus 
clientes, sus metas y objetivos. 
     
4. Conozco acerca de las 
Normas y Reglas de la 
Empresa 
     
5. Pienso que a mi jefe le interesa 
más los productos pero no la 
calidad del servicio. 
     
6. Pienso que el jefe tiene interés 
en que entendamos bien 
nuestro trabajo y aportemos 
ideas para mejorar la calidad 
de trabajo. 
     
7. Siento que para lograr las 
metas del trabajo tenemos que 
esforzarnos solos porque 
nadie nos ayuda. 
     
8. Aquí los resultados son el fruto 
del trabajo de unos pocos. 
     
9. Los jefes se preocupan por 
mantenernos al tanto de todo 
para mejorar la calidad del 
trabajo. 
     
10. Siento que al analizar un 
problema los demás no se 
interesan y si opinan las 
opinión. 
     
11. Ante cualquier emergencia 
tengo 
autonomía para  tomar 
decisiones de manera 
oportuna 
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12. Realmente trabaja con 
responsabilidad porque le 
preocupa el prestigio de la 
organización 
     
13. En este trabajo me siento 
realizado profesionalmente y 
orgulloso de pertenecer a esta 
empresa. 
     
14. Siento que hay tensión en la 
empresa. 
     
15. Percibo que en esta empresa 
se cambia o despide al 
trabajador fácilmente. 
     
16. Siento que en esta empresa 
se reconoce y estimula por un 
buen desempeño. 
     
17. Siento que la comunicación 
en esta empresa es buena. 
     
18. La comunicación llega a 
través de los canales 
informales (chismes, rumores, 
comentarios). 
     
19. Las relaciones 
interpersonales dentro del 
equipo de trabajo permiten un 
mejor desempeño laboral. 
     
20. Cuando existen conflictos de 
trabajo entre el jefe y el 
personal de las áreas, las 
soluciones son 
Tomadas en consenso. 
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TRABAJO EN EQUIPO 
1 Realiza trabajos en equipo aportando 
ideas con los demás teniendo en cuenta los 
objetivos de la empresa 
    
2 El clima laboral es apropiado entre los 
equipos de trabajo e influye en un buen 
desempeño laboral. 
    
SERVICIO INTEGRAL 
3 Su desempeño laboral se mide de acuerdo 
a resultados. 
    
4 En su desempeño demuestra compromiso 
por brindar un servicio de calidad 
    
5 Programan las labores asignadas por 
procesos para alcanzar eficiencia y un 
mínimo de errores en función de la calidad 
del servicio. 
    
CONOCIMIENTO TÉCNICO Y CAPACITACION 
6 El jefe incentivo al personal enviándoles a 
capacitaciones. 
    
7 Pone en práctica los conocimientos 
técnicos aprendidos en la capacitación en 
sus labores que desempeña 
    
RESPONSABILIDAD 
8 Demuestra puntualidad y presenta un alto 
grado de asistencia al centro de trabajo. 
    
9 Cumple con las tareas y se responsabiliza 
de los resultados de su trabajo. 
    
RELACIONES INTERPERSONALES 
10 Mantiene un comportamiento respetuoso 
y una comunicación eficaz con lo demás 
colaboradores. 
    
11 Demuestra capacidad para trabajo en 
equipo para la búsqueda de soluciones 
ante dificultades y errores que se 
presenten. 
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TOMA DE DECISIONES 
12 Ante un problema propone soluciones sin 
esperar que su superior intervenga. 
    
MANEJO DE SOPORTE TECNOLÓGICO / SEGURIDAD 
13 Utiliza de manera adecuada los equipos 
tecnológicos de la empresa (maquinarias, 
herramientas, materiales, otros) 
    
14 Demuestra el uso adecuado al 
equipamiento que la empresa le 
proporciona para realizar su trabajo 
(vestimentas, equipos, herramientas, 
maquinarias, implementos de seguridad, 
etc.) 
    
15 Utiliza parte de su tiempo para realizar 
acciones de mantenimiento preventivo de 
maquinaria y equipos de la empresa. 




GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 
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Anexo E. ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE TESIS 
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